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Zusammenfassung. In diesem Beitrag werden auf Basis einer 
repräsentativen Betriebsbefragung die Verbreitungsmuster von 
Rufbereitschaft dargestellt. Im Fokus stehen dabei die Ausge-
staltung und die Bedeutung von Rufbereitschaft für Betriebe in 
Deutschland. Darüber hinaus werden die Erfahrungen mit Ruf-
bereitschaft bzw. die Vor- und Nachteile aus Sicht von Perso-
nalverantwortlichen mit den Sichtweisen von Betriebsräten kon-
trastiert. 
1 Einleitung 
Flexible Arbeitszeitmodelle zählen heute zum Standardrepertoire einer mo-
dernen Personalpolitik. Ziel solcher Modelle ist es, durch innovative Ge-
staltung der Arbeitszeit sowohl betriebliche Interessen der Flexibilisierung 
als auch Bedürfnisse der Mitarbeiter zu berücksichtigen. Ein Großteil der 
bisherigen Literatur beschäftigt sich z.B. mit Gleitzeitmodellen, variabler 
Arbeitszeit oder Vertrauensarbeitszeit, deren Ziel es ist, berufliches Enga-
gement und private Verpflichtungen der Mitarbeiter im Sinne einer Work-
Life-Balance zu verbinden. Weniger Aufmerksamkeit haben dagegen Ar-
beitszeitkonzepte erfahren, die sich allein an den betrieblichen Interessen 
orientieren. Solche an der Nachfrage durch Kunden ausgerichteten Arbeits-
zeitmodelle gewinnen vor dem Hintergrund gesellschaftlicher und betrieb-
licher Anforderungen immer mehr an Bedeutung. Um beispielsweise den 
Betrieb technischer Anlagen sicherzustellen oder Serviceleistungen rund 
um die Uhr anzubieten, werden vermehrt Rufbereitschaftsdienste herange-
zogen. Aus Gründen der Wirtschaftlichkeit werden diese Rufbereitschaften 
überwiegend von den Beschäftigten zusätzlich zur regulären Arbeitszeit 
übernommen (Schmidt in diesem Band). 
Rufbereitschaft ist zwar kein neues Konzept, jedoch bisher relativ wenig 
untersucht. Die internationale Forschungsliteratur fokussiert die negativen 
psychosozialen Wirkungen und die gesundheitlichen Folgen von Rufbereit-
schaft (Nicol & Botterill, 2004). Aus Sicht von Betrieben liegen bislang 
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kaum Erkenntnisse vor. Ziel der vorliegenden Untersuchung ist daher, 
mehr über die betriebliche Bedeutung und Ausgestaltung von Rufbereit-
schaft zu erfahren. Unsere Studie auf Grundlage einer repräsentativen Be-
fragung in Betrieben in Deutschland stellt die Erfahrungen mit Rufbereit-
schaft und die Rolle des Betriebsrates bei der Ausgestaltung in den Mittel-
punkt. Durch das von uns gewählte Studiendesign ist es möglich, die Ein-
schätzung der Betriebe mit denen von Betriebsräten zu kontrastieren. 
Zunächst wird das Arbeitszeitmodell Rufbereitschaft definiert und ein kur-
zer Überblick über den Stand der Forschung gegeben (Abschnitt 2). Im An-
schluss daran wird die Methodik der verwendeten Daten beschrieben (Ab-
schnitt 3). Die Befunde hinsichtlich der Verbreitung und Ausgestaltung von 
Rufbereitschaft werden in Abschnitt 4 dargestellt. Darüber hinaus wird auf 
die Bedeutung für die Betriebe eingegangen und die Sichtweise von Perso-
nalverantwortlichen und Betriebsräten aufgezeigt und gegenübergestellt 
(Abschnitt 5). Ein abschließendes Fazit liefert Abschnitt 6. 
2 Begriffliche Abgrenzung und Stand der Forschung 
Für Rufbereitschaft werden insbesondere im internationalen Rahmen ver-
schiedene Begriffe verwendet. Einen guten Überblick über die Vielfalt der 
Definitionen liefert Carley (2007). Im englischsprachigen Raum werden für 
Rufbereitschaft die Begriffe „on-call“ oder „on-call duty“ verwendet, die 
jedoch auch eine temporäre und befristete Arbeitstätigkeit beschreiben 
(Vahle-Hinz & Bamberg, 2009) und teilweise auch Bereitschaftsdienst um-
fassen. Bei Rufbereitschaft übernimmt der Arbeitnehmer einen Hinter-
grunddienst, aus dem er zu reagieren hat, sobald er einen Ruf erhält. Be-
triebe bedienen sich dieser flexiblen Arbeitszeitform, „um eine kontinuier-
liche Versorgung der Bevölkerung, die Funktionsfähigkeit technischer An-
lagen und das Angebot von Serviceleistungen rund um die Uhr sicherzu-
stellen“ (Langhoff, Marino, Knelangen, Sczesny & Wingen, 2006, S. 3). 
Der Mitarbeiter mit Rufbereitschaftsdienst kann sich seinen Aufenthaltsort 
während des Hintergrunddienstes frei wählen. Jedoch muss dieser dem Ar-
beitgeber mitgeteilt werden und der Mitarbeiter darf sich auch nicht zu weit 
vom Arbeitseinsatzort entfernen (Baeck & Deutsch, 1999). Die Mittei-
lungspflicht entfällt, sobald die Erreichbarkeit durch einen Pieper oder ein 
Telefon gewährleistet ist. Arbeitszeitrechtlich ist Rufbereitschaft keine Ar-
beitszeit, sondern wird als Ruhezeit bezeichnet (§ 12 Satz 1 AZV) (Stoll in 
diesem Band). Erfolgt jedoch ein „Ruf“ in der Zeit des Rufbereitschafts-
dienstes, wird die Ruhezeit unterbrochen und es handelt sich damit arbeits-
rechtlich um Arbeitszeit und wird als arbeitsvertraglich erbrachte Arbeits-
leistung betrachtet, die zu vergüten ist (Baeck & Deutsch, 1999). Die Ge-
staltung der Rufbereitschaft kann sowohl arbeitnehmer- als auch arbeitge-
berfreundlich sein (Langhoff et al., 2006) und ist erst verpflichtend, wenn 
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diese arbeitsvertraglich oder tarifvertraglich vereinbart worden ist (Beer-
mann & Brenscheidt, 2013). 
Der Betriebsrat hat nach dem Betriebsverfassungsgesetz bei der Einführung 
und Ausgestaltung von Rufbereitschaft ein Mitspracherecht. Sofern keine 
gesetzlichen oder tariflichen Regelungen bestehen, kann der Betriebsrat 
nach § 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG Folgendes mitbestimmen: 
 Beginn und Ende der täglichen Arbeitszeit, 
 Pausenregelung, 
 Verteilung der Arbeitszeit auf einzelne Wochentage. 
Nach § 87 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG hat der Betriebsrat bei vorübergehenden 
Veränderungen der Arbeitszeit, die nicht der betriebsüblichen Arbeitszeit 
entsprechen, ebenfalls mitzubestimmen. Darüber hinaus besteht das Infor-
mationsrecht des Betriebsrates, um jederzeit prüfen zu können, ob die Be-
triebe sich an die Vereinbarungen zur Planung und Durchführung von Ruf-
bereitschaft halten. Dem Betriebsrat ist es gestattet, Einsicht zu nehmen 
oder Zugang zu den nötigen Unterlagen zu erhalten, die Informationen über 
die geleisteten Rufbereitschaftseinsätze sowie Zeiten und Dauer dieser be-
inhalten (Böker, 2010). Zudem kann der Betriebsrat auf die Gestaltung des 
Rufbereitschaftsplanes Einfluss nehmen (IG Metall-Vorstand, 2009). 
Es wird im Zuge der Globalisierungsdebatte davon ausgegangen, dass fle-
xible Arbeitszeitformen, wie beispielsweise Rufbereitschaft, in Betrieben 
immer häufiger Anwendung finden, um Serviceleistungen rund um die Uhr 
anzubieten. Zum anderen ist es in einigen Branchen notwendig, einen Not-
dienst zu garantieren, um eine durchgehende Versorgung zu gewährleisten 
und ggf. Katastrophen zu verhindern. Jedoch existieren bisher kaum reprä-
sentative Daten zur Verbreitung von Rufbereitschaft, die zudem wenig mit-
einander vergleichbar sind. Eine erste Auswertung von Betriebsdaten auf 
Basis der Cranet-Erhebung 20091 zeigt, dass Rufbereitschaft in Deutsch-
land weit verbreitet ist. 59,2% der Betriebe mit mehr als 200 Beschäftigten 
setzen Rufbereitschaft ein. Im Durchschnitt sind 6,5% der Beschäftigten 
pro Betrieb in Rufdiensten tätig (Fietze, Matiaske, Tobsch & Schult, i.V.). 
Auf Personenebene zeigt eine repräsentative Befragung des ISO-Instituts2 
                                           
1  Im Rahmen des „Cranfield Network on International Strategic Human Resource 
Management“ (Cranet) wurden in 2009 418 Betriebe schriftlich zu Unterneh-
menspraktiken im Bereich des Personalmanagements befragt (Kabst, Wehner, 
Meifert & Kötter, 2009). 
2  Die vom Institut zur Erforschung sozialer Chancen in Köln (ISO) durchgeführte 
Repräsentativbefragung von 4.012 abhängigen Beschäftigten ist Bestandteil ei-
nes kontinuierlichen Berichtssystems zur Arbeitszeit und Betriebszeitenentwick-
lung in Deutschland. 
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aus 2003, dass 4% der Beschäftigten in Rufdiensten tätig sind (Bauer, 
Groß, Lehmann & Munz, 2004). Darüber hinaus gibt die BIBB/BAuA-
Erwerbstätigenbefragung 2005/2006 3  einige Hinweise: Mindestens einer 
von fünf Beschäftigten in Deutschland (21,8%) leistet Rufbereitschaft oder 
Bereitschaftsdienst (Beermann, Brenscheidt & Siefer, 2008). Jedoch ist der 
Anteil der Beschäftigten mit Rufbereitschaft von denen mit Bereitschafts-
dienst anhand dieser Daten nicht trennbar. Bereitschaftsdienst, bei dem sich 
der Arbeitnehmer an einer vom Arbeitgeber bestimmten Stelle aufzuhalten 
hat, ist weder arbeitsrechtlich noch faktisch mit Rufbereitschaft gleichzu-
setzen (Stoll in diesem Band). Insbesondere in der Gesundheitsversorgung 
und bei Notfalldiensten, aber auch in der Industrie, dem Handwerk und bei 
personenbezogenen Dienstleistern wird Rufbereitschaft eingesetzt (Lang-
hoff et al., 2006).  
Welche Wirkungen Rufbereitschaft auf das Stressempfinden und die Rege-
nerationsfähigkeit haben, wurde bislang nur in einzelnen Fällen untersucht 
(vgl. ausführlicher dazu Friedrich, Keller & Vahle-Hinz in diesem Band). 
Die bisherigen Befunde deuten jedoch darauf hin, dass Rufbereitschaft die 
Schlafqualität und Arbeitsproduktivität negativ beeinflusst sowie Stress 
auslösend ist (Nicol & Botterill, 2004; French, McKinley & Hastings, 
2001; Adegoke, 2011). Neuere Studien zeigen, dass Beschäftigte mit Ruf-
bereitschaft eine größere Imbalance zwischen beruflichen Anstrengun-
gen/Belastungen und wahrgenommener Belohnung aufweisen (Schult, 
2012; Schult & Tobsch, 2012). Keller et al. (2012) finden darüber hinaus 
anhand von Tagebuchstudien heraus, dass die Rufbereitschaftsphase – auch 
unabhängig davon, ob ein Ruf erfolgt – negative Wirkungen auf das Befin-
den, die Schlafqualität und das private Umfeld hat (siehe auch Friedrich et 
al. in diesem Band). 
3 Betriebs- und Betriebsrätebefragung 
Ausgangspunkt der hier vorgestellten Ergebnisse bildet eine repräsentative 
Betriebsbefragung, die eine umfassende Bestandsaufnahme über Verbrei-
tung und Ausgestaltung, Bedeutsamkeit sowie Einschätzungen von Rufbe-
reitschaft in Deutschland bietet.4 In 500 in Deutschland ansässigen Betrie-
                                           
3  Die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2005/2006 ist eine Repräsentativbe-
fragung von 20.000 Erwerbstätigen in Deutschland, die gemeinsam vom Bun-
desinstitut für Berufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt für Arbeitsschutz 
und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgeführt wurde. 
4  Die Befragung wurde im Rahmen des Teilvorhabens der Helmut-Schmidt-
Universität/Universität der Bundeswehr Hamburg im BMBF-Verbundprojekt 
„Flexibilität und Verfügbarkeit durch Arbeit auf Abruf“ (RUF) durchgeführt 
(Förderkennzeichen: 01FH09084). 
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ben mit mindestens 150 Mitarbeitern unterschiedlicher Branchen und Be-
triebsgrößen wurden zunächst Personalverantwortliche per Telefoninter-
view (Computer Assisted Telephone Interview; CATI) befragt. Die Stich-
probe wurde mittels einer einfachen Zufallsauswahl aus einem Betriebsstät-
tenverzeichnis gezogen. Diese Befragung erfolgte im Zeitraum von April 
bis Mai 2011. Die Rücklaufquote ist mit 14,8% als sehr zufriedenstellend 
einzuschätzen.5 Der Fragebogen richtete sich sowohl an Betriebe mit als 
auch ohne Rufbereitschaft und war dementsprechend strukturiert. Die In-
terviewdauer betrug für Betriebe mit Rufbereitschaft durchschnittlich 28 
Minuten, für Betriebe ohne Rufbereitschaft lediglich 14 Minuten. 
In einer Folgebefragung wurden Betriebe der ersten Befragung ausgewählt, 
die Rufbereitschaft einsetzen und einen Betriebsrat haben. Zielperson der 
zweiten Befragung war ein Betriebsratsmitglied. Im Rahmen dieser Befra-
gung konnten im Juni 2011 50 Interviews realisiert werden. Der Rücklauf 
betrug hier 35,5%6, die durchschnittliche Interviewdauer 12 Minuten.  
Da beide Befragungen miteinander verknüpft werden können, ist ein direk-
ter Vergleich der Sichtweisen von Personalverantwortlichen und Betriebs-
räten hinsichtlich der Vor- und Nachteile von Rufbereitschaft möglich. 
4 Bedeutung und Ausgestaltung von Rufbereitschaft 
Verbreitung und Intensität sind erste Indikatoren, die Aufschluss über die 
Bedeutung von Rufbereitschaft in Betrieben geben. Während die Verbrei-
tung lediglich zeigt, ob ein Betrieb das Instrument Rufbereitschaft einsetzt 
oder nicht, gibt die Intensität Aufschluss über den Anteil an Beschäftigten 
pro Betrieb, die Rufbereitschaft leisten. Über beide Kennzahlen liegen für 
deutsche Betriebe bisher keine Informationen vor. Die Ausgestaltung von 
Rufbereitschaftsdiensten wurde bislang exemplarisch in Gestaltungshilfen 
(Langhoff et al., 2006) oder in Fallstudien betrachtet. Die vorliegende Stu-
die bietet damit erste fundierte Erkenntnisse aus betrieblicher Sicht über 
vertragliche Regelungen, Vergütung, erforderliche Qualifikation sowie Be-
dingungen von Rufbereitschaft sowie über die betriebliche Organisation 
der Rufdienste. 
4.1 Ergebnisse zu Verbreitung und Intensität von Rufbereitschaft 
Die Ergebnisse der Betriebsbefragung zeigen, dass Rufbereitschaft in 
Deutschland weit verbreitet ist (Tobsch, Matiaske & Fietze, 2012). Etwa 
44% aller in Deutschland ansässigen Betriebe nutzen Rufbereitschaft (vor-
                                           
5  Die Bruttostichprobe umfasste 3.870 Betriebsadressen. 
6  Die Bruttostichprobe aus der Betriebsbefragung umfasste 171 Betriebsratsadres-
sen. 
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rangig als formelle, vertraglich vereinbarte Form), um flexibel auf Notfälle 
oder Kundenwünsche außerhalb der regulären Arbeitszeit reagieren zu 
können (Abbildung 1). Die Intensität, d.h. der Anteil der Beschäftigten pro 
Betrieb, die Rufbereitschaft leisten, ist hingegen relativ gering. Durch-
schnittlich rund 9% der Beschäftigten in Betrieben mit Rufbereitschaft sind 
davon betroffen (Tobsch et al., 2012). 
 
Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Abbildung 1: Verbreitung von Rufbereitschaft nach Betriebsgröße  
Deutliche Unterschiede hinsichtlich der Nutzung von Rufbereitschaft zei-
gen sich bezüglich der Betriebsgröße und zwischen den einzelnen Bran-
chen. Fast jeder sechste Betrieb mit bis zu 100 Beschäftigten setzt Rufbe-
reitschaft ein (15,8%), während es bei größeren Betrieben mehr als dreimal 
so viele sind: zwischen 44,2% und 67,5% (Abbildung 1). Dass größere Be-
triebe Rufbereitschaft eher einsetzen bzw. angeben, Rufdienste formell7 zu 
nutzen, begründet sich u.a. damit, dass größere Betriebe über ein institutio-
nalisiertes Personalmanagement verfügen, das für die Ausgestaltung und 
Steuerung des Personalsystems zuständig ist. Klein- und mittelständische 
Betriebe besitzen oft keine Personalabteilung und, so ist zu vermuten, set-
zen nur vereinzelt solche Arbeitszeitinstrumente formell um. 
                                           
7  Es ist anzunehmen, dass Rufbereitschaft insbesondere in kleineren Betrieben auf 
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* Fallzahl < 15 
Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Abbildung 2: Verbreitung von Rufbereitschaft nach Branche 
In Bezug auf die Verbreitung von Rufbereitschaft nach Branchen zeigen 
sich erwartbare Unterschiede. Rufdienste werden häufiger in Betrieben der 
Energie- und Wasserversorgung (81,3%), öffentlichen Dienstleistungen 
(59,2%), im Gesundheits- und Sozialwesen (56,9%) sowie im Finanz- und 
Versicherungswesen (53,3%) eingesetzt (Abbildung 2). Im produzierenden 
Gewerbe liegt der Anteil von Betrieben, die Rufbereitschaft einsetzen, nur 
leicht über dem Durchschnitt (47,4%). Rufbereitschaft ist üblicherweise ein 
zusätzlicher Service gegenüber dem Kunden. Hierzu kann man beispiels-
weise den 24-Stunden-Schlüsselnotdienst zählen, für den ein solches An-
gebot wirtschaftlich von Vorteil ist. Im produzierenden Gewerbe kann da-
von ausgegangen werden, dass Rufbereitschaft zur Erfüllung von Anforde-
rungen des Marktes und z.B. zur Wartung technischer Anlagen eingesetzt 
wird. In anderen Branchen ist Rufbereitschaft weniger ein Gebot der Kon-
kurrenzfähigkeit. Bei Betrieben der Energie- und Wasserversorgung und 
im Sozial- und Gesundheitswesen handelt es sich eher um eine durch Ge-
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Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Abbildung 3: Verbreitung von flexiblen Arbeitszeitformen bei Betrieben mit 
und ohne Rufbereitschaft 
Anhand unserer Befragung wird deutlich, dass Betriebe mit Rufbereitschaft 
auch wesentlich häufiger andere flexible Arbeitszeitmodelle implementiert 
haben (Abbildung 3). Arbeitszeitkonten, Schichtarbeit und Gleitzeit wird in 
vier von fünf Betrieben mit Rufbereitschaft eingesetzt (78,1% bis 83,1%); 
in Betrieben ohne Rufbereitschaft nutzt nur etwa jeder zweite Betrieb 
(44,8% bis 57,3%) diese Arbeitszeitformen. Leiharbeit, Vertrauensarbeits-
zeit, selbstbestimmte Arbeitszeit, Kapazitätsorientierte variable Arbeitszeit 
(KAPOVAZ) wird von 35,2% bis 53,9% der Betriebe mit Rufbereitschaft 
genutzt, bei den Betrieben ohne Rufbereitschaft liegt dieser Anteil lediglich 
zwischen 27,8% und 39,9%. Am größten sind die Unterschiede hinsichtlich 
des Bereitschaftsdienstes. In 45,2% der Betriebe mit Rufbereitschaft wird 
auch Bereitschaftsdienst genutzt, während nur etwa 15% der Betriebe ohne 
Rufbereitschaft davon Gebrauch machen. 
Diese Ergebnisse weisen auf zwei wichtige Punkte hin. Erstens wird Ruf-
bereitschaft scheinbar nicht als Alternative zum Bereitschaftsdienst einge-
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die gemeinsam genutzt werden, weil sich der daraus gezogene Mehrwert 
ergänzt. So können Rufbereitschaftleistende für Beschäftigte in Bereit-
schaftsdienst am Arbeitsort als Unterstützung bereitstehen, um bei einem 
unerwartet hohen oder komplexen Arbeitsanfall zum Einsatz zu kommen. 
Zweitens deutet der Befund, dass andere flexible Arbeitszeitkonzepte bei 
Betrieben mit Rufbereitschaft stärker zum Einsatz kommen, darauf hin, 
dass Rufbereitschaft nur ein Instrument von vielen im Rahmen einer flexi-
bilisierenden Personalpolitik ist und je nach den betrieblichen Erfordernis-
sen mit anderen verknüpft wird. 
Sind für die Tätigkeiten, die ggf. während der Rufbereitschaft auszuführen 
sind, besondere Qualifikationen erforderlich, ist das Personalmanagement 








Berufserfahrung 10,6% 3,7% 19,3% 34,9% 31,7% 
Erfahrung im Umgang mit Kunden 40,1% 8,3% 17,5% 15,7% 18,4% 
Spezielle Schulungen 47,5% 11,0% 15,1% 16,0% 10,5% 
Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Tabelle 1: Erfordernis spezieller Qualifikationen für Rufbereitschaft 
Die Mehrheit der Betriebe (66,5%) hat angegeben, dass eine ausreichende 
Berufserfahrung für Rufbereitschaftsdienste wichtig bzw. sogar in hohem 
Maße wichtig ist (Tabelle 1). Lediglich für 14,2% der Betriebe mit Rufbe-
reitschaft ist Berufserfahrung gar nicht oder weniger wichtig. Dies ist ange-
sichts der Tatsache, dass Beschäftigte in Rufbereitschaft meist auf sich ge-
stellt sind, wenn es darum geht, Entscheidungen zu treffen bzw. Probleme 
zu beheben, wenig überraschend. Allerdings sind aus Sicht der befragten 
Betriebe spezielle Schulungen für Rufbereitschaftleistende in mehr als der 
Hälfte der Betriebe (58,4%) nicht erforderlich. Nur für 26,5% der Betriebe 
ist dies wichtig bis sehr wichtig. Dieser Befund deutet darauf hin, dass 
Rufbereitschaft in der Regel der üblichen Tätigkeit der Beschäftigten ent-
spricht, des Öfteren auch spezielle Kompetenzen erforderlich sind. Erfah-
rungen im Umgang mit Kunden ist für ein Drittel der Betriebe (34,1%) mit 
Rufbereitschaft erforderlich, für knapp die Hälfte (48,4%) trifft dies aller-
dings gar nicht zu. 
4.2 Ergebnisse zur Ausgestaltung von Rufbereitschaft  
Rufbereitschaft sowie deren Vergütung ist in etwas mehr als 90% der Be-
triebe vertraglich geregelt. Dabei findet in drei von vier Betrieben (76,7%) 
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ein Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinbarung Anwendung. Lediglich in 
etwa 16% der Betriebe wird Rufbereitschaft ausschließlich durch individu-
elle arbeitsvertragliche Vereinbarungen geregelt. 
In 70,2% der Betriebe wird Rufbereitschaft auch vergütet, wenn kein Ruf 
erfolgt (Abbildung 4). In weiteren 15,6% wird Rufbereitschaft durch ande-
re Regelungen vergütet, wenn kein Einsatz erfolgt. Dies könnte man als 
überraschend interpretieren, da Rufbereitschaft arbeitsrechtlich erst dann 
als Arbeitszeit gilt, wenn die Arbeit durch die Entgegennahme des Rufes 
aufgenommen wird. Allerdings ist die Rufbereitschaft in fast allen befrag-
ten Betrieben in irgendeiner Form vertraglich geregelt (tarifvertraglich, 
einzelvertraglich oder durch Betriebsvereinbarung). Hierin wird meist die 
Vergütung festgelegt, wie eine Auswertung von betrieblichen Vereinba-
rungen zu Rufbereitschaft zeigt (Böker, 2010). Die Vergütung der Arbeits-
zeit bei einem Einsatz während der Rufbereitschaft erfolgt in 37,9% der 
Betriebe als normale Vergütung inkl. gängiger Zuschläge (wie Wochen-
end-, Feiertags- und Nachtzuschläge). In der Hälfte der Betriebe mit Rufbe-
reitschaft (50,2%) wird ein zusätzlicher Zuschlag gezahlt. In jeweils einem 
Viertel der Betriebe ist eine Überstundengutschrift (22,8%) oder ein Ar-
beitszeitausgleich (25,1%) möglich. 
 
Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Abbildung 4: Vergütung von Rufbereitschaft 
Rufbereitschaftleistende werden im Durchschnitt etwa zwei bis drei Mal 
pro Rufbereitschaftsphase gerufen (Tabelle 2). In Betrieben der Energie- 
und Wasserversorgung liegt die Anzahl der Rufe deutlich höher, in der Fi-
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Einsatzdauer beträgt nach Einschätzung der befragten Personalverantwort-
lichen zwei Stunden und 45 Minuten. Hier gibt es deutliche Unterschiede 
zwischen den Branchen: Bei öffentlichen Dienstleistungen (z.B. Abfall- 
und Abwasserbeseitigung) ist die tatsächliche Einsatzdauer im Schnitt viel 
höher, in Grundversorgungsbetrieben sowie in Handel, Gastgewerbe, Ver-
kehr und Kommunikation etwas niedriger. Die von den Betrieben ge-
wünschte Reaktionszeit – die Zeit zwischen erfolgtem Ruf und Arbeitsauf-
nahme – beträgt im Durchschnitt eine halbe Stunde. Es ist aufgrund der 
Befunde zur Zeitspanne zu vermuten, dass die gewünschte Reaktionszeit 
davon abhängt, wie zeitkritisch eine Aufgabe ist. Bei Tätigkeiten im Ge-
sundheitswesen geht es meist – im Gegensatz zum Finanz- und Versiche-
rungsgewerbe – um personennahe Dienstleistungen, die häufig eine zeitna-








































































Alle Branchen 2,4 2h 45m 30m 85% 48% 
In ausgewählten Branchen*: 
Energie- & Wasserversorgung +++ -   ++ 
Handel, Gastgewerbe, Ver-
kehr, Kommunikation  -  + + 
Finanz- & Versicherungs-
gewerbe -  +++   
Gesundheits- & Sozialwesen   --   
Öffentliche Dienstleistungen  ++  -- + 
* Durchschnittliche Abweichung in Relation zur Standardabweichung: 
+++ (>.6), ++ (.4 bis .6), + (.2 bis .4), - (-.2 bis -.4), -- (-.4 bis -.6), --- (<-.6) 
Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Tabelle 2: Gestaltung von Rufbereitschaft 
In der überwiegenden Mehrheit der Betriebe (85,0%) ist es den Beschäftig-
ten möglich, einen Ruf weiterzugeben. Rufbereitschaft im Pool oder Tan-
dem gibt es hingegen (über alle Branchen hinweg) nur bei etwa knapp der 
Hälfte (47,7%), wesentlich häufiger jedoch in der Energie- und Wasserver-
sorgung (69,2%), in Handel, Gastgewerbe, Verkehr, Kommunikation 
(60,0%) und in der öffentlichen Verwaltung (62,1%). 
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Die Teilhabe an der Planung der Rufbereitschaft ist, neben der Möglich-
keit, einen Ruf weiterzugeben, eine mögliche Form der Partizipation (Kel-
ler, Bamberg, Friedrich, Dettmers & Vahle-Hinz, 2011), von der die über-
wiegende Mehrheit der Betriebe Gebrauch macht. Die Planung der Rufbe-
reitschaftsdienste erfolgt in einem von fünf Betrieben (21,1%) ausschließ-
lich durch Vorgesetzte. In der Mehrheit der Betriebe (66,1%) gestalten Be-
schäftigte und Vorgesetzte die Rufbereitschaftsplanung gemeinsam, in 
12,8% planen die Mitarbeiter allein oder im Team die Rufbereitschaft. Den 
individuellen Bedürfnissen einerseits und den betrieblichen Anforderungen 
andererseits gerecht zu werden, ist eine besondere Herausforderung der 
Personalplanung bzw. Dienstplangestaltung. Wenn, wie oben aufgezeigt, 
vorrangig Beschäftigte mit ausreichender Berufserfahrung und speziellem 
Fachwissen Rufbereitschaft leisten können, ist es für die Betriebe umso 
wichtiger, individuelle Präferenzen, z.B. bei Beschäftigten mit Fürsorge- 
und Pflegeverpflichtungen, zu berücksichtigen, um Motivation und Com-
mitment der Rufbereitschaftleistenden zu stärken. 
5 Erfahrungen mit Rufbereitschaft 
Rufbereitschaft ist in der Regel ein zusätzlicher Service des Betriebes ge-
genüber dem Kunden. In Abhängigkeit von der Branche sind aber nicht nur 
Überlegungen der Wirtschaftlichkeit, sondern gesetzliche Vorgaben maß-
gebend. Vor diesem Hintergrund ist von Interesse, welche Bedeutung aus 
betrieblicher Sicht die Einführung von Rufbereitschaft hat. 
Das Arbeitszeitmodell Rufbereitschaft orientiert sich zwar vornehmlich an 
den Zielen des Betriebes, bietet aber für Arbeitnehmer und Arbeitgeber 
verschiedene Vor- und Nachteile. Wie oben dargelegt, hat der Betriebsrat 
nach dem Betriebsverfassungsgesetz verschiedene Mitbestimmungs- und 
Informationsrechte. Diese geben aber nicht Aufschluss darüber, wie die 
Arbeitnehmervertreter tatsächlich bei der Ausgestaltung von Rufbereit-
schaft eingebunden waren. Durch das von uns gewählte Studiendesign ist 
es möglich, die Einschätzung ausgewählter Aspekte der Betriebe bzw. der 
Arbeitgeber mit denen von Betriebsräten zu kontrastieren. 
Als Nachteil für die Beschäftigten wird u.a. eine Beeinträchtigung der Frei-
zeitaktivitäten und Regenerationsphasen und damit der Gesundheit berich-
tet (Friedrich et al. in diesem Band). Zu erwarten ist daher ein Einfluss auf 
den Krankenstand und die Fluktuationsrate von Rufdienstleistenden. Vor 
diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach flexiblen Arbeitszeitmodel-
len, die aus Sicht der Betriebe als Alternative zu Rufbereitschaft eingesetzt 
werden könnten. 
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5.1 Bedeutung aus betrieblicher Sicht 
Rufbereitschaft wird von den meisten Betrieben genutzt, um auf Notfälle 
oder Kundenwünsche außerhalb der regulären Arbeitszeit zu reagieren. 
Vorteile einer solchen flexiblen Arbeitszeitregelung sind u.a. der hohe Dis-
positionsspielraum des Arbeitgebers sowie die Variabilität der Dauer und 
der Lage. Allerdings ist die Einschätzung des Flexibilisierungspotenzials 
von Rufbereitschaft durch die Betriebe nicht eindeutig (Tabelle 3). Knapp 
30% sehen in der Nutzung von Rufbereitschaft ein größeres Flexibilisie-
rungspotenzial. Fast ein Drittel (32,4%) schätzt es dagegen als eher gering 
ein. Die übrigen Betriebe (38,0%) bewerten die durch Rufbereitschaft mög-
liche Flexibilität weder als gering noch als groß. 
Für die Implementierung von Rufbereitschaftsdiensten kommen aus be-
trieblicher Sicht insbesondere ökonomische Gründe in Frage: Allgemeines 
kundenorientiertes Handeln sowie die Möglichkeit, flexibel auf Kunden-
wünsche reagieren zu können, sind für die Personalverantwortlichen be-
deutsam. Wenig überraschend ist daher die Einschätzung über die Bedeu-
tung von Rufbereitschaft für den wirtschaftlichen Erfolg des Betriebes. Die 
überwiegende Mehrheit bewertet Rufbereitschaft als wichtig bis sehr wich-
tig für die eigene Wirtschaftlichkeit (68,3%). Hintergrund sind bei diesen 
Betrieben vermutlich die oben genannten vorrangig ökonomischen Motive, 
Rufbereitschaft einzuführen. Jedoch bedeutet dies nicht, dass Rufbereit-
schaft nur zur Überbrückung kurzfristiger Engpässe oder als Sicherung ei-
nes Wettbewerbsvorteils eingesetzt wird (Schmidt in diesem Band). Dage-
gen ist für 15,6% der Betriebe Rufbereitschaft für den wirtschaftlichen Er-
folg weniger wichtig bis unwichtig. Weitere 16,1% bewerten sie als weder 
wichtig noch unwichtig. In diesen Betrieben sind womöglich gesetzliche 
Vorgaben oder eine notwendige Verfügbarkeit bei Notfällen entscheidend 










Wichtig für den wirt-
schaftlichen Erfolg 6,0% 8,3% 16,5% 28,9% 40,4% 
Flexibilisierungspotenzial 18,3% 14,1% 38,0% 23,0% 6,6% 
Quelle: Betriebsbefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Tabelle 3: Wirtschaftliche Bedeutung und Flexibilisierungspotenzial von 
Rufbereitschaft 
Wie oben berichtet setzen Betriebe mit Rufbereitschaft häufiger zusätzlich 
auch andere flexible Arbeitszeitinstrumente ein. Auffällig war dies beim 
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Bereitschaftsdienst. Dieser wurde in Betrieben mit Rufbereitschaft wesent-
lich häufiger genutzt als in Betrieben ohne Rufbereitschaft. Dies deutet be-
reits auf einen sich ergänzenden Einsatz verschiedener Instrumente hin. So 
ist wenig überraschend, dass Alternativen zur Rufbereitschaft von den Be-
trieben kaum gesehen werden. Andere flexible Arbeitszeitregelungen bie-
ten sich als Ersatz anscheinend so gut wie nicht an. Lediglich für eine Min-
derheit der Betriebe kommt Schichtarbeit (7,8%), Bereitschaftsdienst 
(7,0%), Kapazitätsorientierte variable Arbeitszeit (KAPOVAZ) (3,7%), 
Leiharbeit (2,9%) und/oder Jobsharing (1,6%) als Ausweichmöglichkeit in 
Frage. Mögliche Gründe könnten ein höherer Personalbedarf und damit 
verbundene höhere (Personal-)Kosten sowie eine geringere Variabilität der 
abgefragten Alternativen sein. Während Arbeitnehmer bei Rufbereitschaft 
einen Hintergrunddienst übernehmen, der nicht als Arbeitszeit im rechtli-
chen Sinne gilt, handelt es sich bei Schichtarbeit, Bereitschaftsdienst, Leih-
arbeit und Jobsharing um Arbeitszeit, die vorhersehbar und verlässlich so-
wie weniger variabel in ihrer Dauer und Länge ist. Der Betrieb würde dann 
eine dauernde Verfügbarkeit gewährleisten, obwohl diese mit Blick auf den 
Arbeitsanfall ggf. nicht notwendig ist. Arbeitszeitpolitisch bieten sich daher 
nur wenige Alternativen. Das bestätigen auch die befragten Betriebe. 
91,3% der befragten Betriebe sehen über die genannten Alternativen hinaus 
keine Ausweichmöglichkeit für Rufbereitschaft. 
5.2 Einbindung des Betriebsrates bei der Ausgestaltung von Rufbereit-
schaft 
Wie zu Beginn bereits dargelegt, steht dem Betriebsrat nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz bei der Einführung und Ausgestaltung von Rufbereit-
schaft ein Mitspracherecht zu. Allerdings gibt dieses Recht noch keinen 
Aufschluss über die tatsächliche Beteiligung des Betriebsrates und deren 
Intensität. In Verbindung mit der unten berichteten teilweise unterschiedli-
chen Einschätzung von Vor- und Nachteilen von Rufbereitschaftsdiensten 
(Abschnitt 5.3) ist zu hinterfragen, inwieweit Betriebsräte tatsächlich bei 
Einführung, Ausgestaltung und Veränderungen der Rufbereitschaft betei-
ligt werden. In Tabelle 4 sind die relativen Häufigkeiten des Beteiligungs-
grades des Betriebsrates nach eigener Einschätzung sowie Mittelwerte an-
gegeben. 
Die überwiegende Mehrheit der Betriebsräte berichtet eine intensive bis 
sehr intensive Beteiligung bei der Einführung (69,4%), Ausgestaltung 
(65,4%) und Veränderung der Rufbereitschaft (64,6%) in ihrem Betrieb. 
Dieser Befund ist vor dem Hintergrund der Mitspracherechte des Betriebs-
rates nicht überraschend. Allerdings deutet die Intensität der jeweiligen Be-
teiligung auf eine kooperative Zusammenarbeit hin. 
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Wie intensiv war Ihrer 










... bei der Einführung 
von Rufbereitschaft? 4,0% 8,2% 18,4% 20,4% 49,0% 4,02 
... bei der Ausgestal-
tung der Rufbereit-
schaft? 
2,0% 4,0% 28,6% 32,7% 32,7% 3,90 
... bei Veränderung der 
Rufbereitschaft? 4,2% 8,3% 22,9% 33,3% 31,3% 3,79 
MW = Mittelwert  
Quelle: Betriebs- und Betriebsrätebefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Tabelle 4: Beteiligung des Betriebsrates bei Einführung, Ausgestaltung und 
Veränderung von Rufbereitschaft 
5.3 Chancen und Risiken von Rufbereitschaft: zwei Sichtweisen 
Die Einführung von Rufbereitschaft ist sowohl aus Sicht des Betriebes als 
auch für die betroffenen Beschäftigten mit Vor- und Nachteilen verbunden. 
Die Personalverantwortlichen wurden danach gefragt, wie wichtig ihnen 
eine Reihe von Motiven (Vorteilen) bei der Einführung von Rufbereitschaft 
war. In einer Folgebefragung wurde diese Liste den Betriebsräten mit der 
Bitte um Einschätzung aus ihrer Sicht vorgelegt. Von besonderem Interesse 
ist, inwieweit die Angaben der Personalverantwortlichen von denen der 
Betriebsräte abweichen. Tabelle 5 zeigt die Mittelwerte der Bewertung ver-
schiedener Motive bei der Einführung von Rufbereitschaft. Die Darstellung 
erfolgt getrennt für Personalverantwortliche (PV) und Betriebsrat (BR). 
Darüber hinaus sind die Differenzen zwischen den mittleren Einschätzun-
gen und das Signifikanzniveau der Mittelwertvergleiche angegeben. 
Aus Sicht der Personalverantwortlichen war das Hauptmotiv, Rufbereit-
schaft als flexible Arbeitszeitregelung einzuführen, ökonomisch begründet. 
Für die Mehrheit der Betriebe wird sie als (lebens-)notwendig angesehen. 
Kundenorientiertes Handeln und die flexible Reaktion auf Kundenwünsche 
waren bei der Einführung von Rufbereitschaft ebenfalls wichtig. Dagegen 
spielen die Überbrückung personeller Engpässe oder flexible Kapazitätser-
weiterungen bei den Überlegungen, Rufbereitschaft einzuführen, eine eher 
geringe Rolle. Die Berücksichtigung persönlicher Bedürfnisse, die Erhö-
hung der Flexibilität oder der Zeitsouveränität der Beschäftigten wird von 
den Personalverantwortlichen als eher unwichtig eingestuft.  
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 Wichtigkeit von Vorteilen 
nach Sichtweisen             
(Mittelwertea) 
 PV BR Diff. Sig. 
(Lebens)notwendig für das Unternehmen 4,31 3,90 0,41 * 
(Generelles) Kundenorientiertes Handeln 3,48 3,67 -0,19  
Flexible Reaktion auf Kundenwünsche 2,90 3,46 -0,56 ** 
Koordination der Arbeitszeit an den Arbeitsanfall 2,38 3,21 -0,83 *** 
Überbrückung kurzfristiger personeller Engpässe 2,04 2,89 -0,85 *** 
Flexible Kapazitätserweiterung 1,94 2,90 -0,96 *** 
Zusätzliche Lohnkomponente für die Mitarbeitenden 1,90 3,29 -1,39 *** 
Berücksichtigung persönlicher Bedürfnisse der        
Arbeitnehmer 1,83 3,40 -1,57 *** 
Erhöhte Arbeitszeitflexibilisierung für die              
Mitarbeitenden 1,59 2,92 -1,33 *** 
Flexibilität für die Mitarbeitenden 1,53 3,00 -1,47 *** 
Eine erhöhte Zeitsouveränität für die Mitarbeitenden 1,49 2,73 -1,24 *** 
Signifikanzniveau: <0,01(***), <0,05(**), <0,1(*). 
a Skala von 1 „gar nicht wichtig“ bis 5 „sehr wichtig“ 
PV = Personalverantwortlicher; BR = Betriebsrat; Diff. = PV-BR 
Quelle: Betriebs- und Betriebsrätebefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Tabelle 5: Wichtigkeit der Motive bei Einführung von Rufbereitschaft und 
Abweichungen aus Sicht von Personalverantwortlichen und Betriebsräten 
Die Betriebsräte schätzen demgegenüber, dass die genannten Motive wich-
tiger waren, als sie von den Personalverantwortlichen in der ersten Befra-
gung berichtet wurden. Diese Unterschiede sind auch bei fast allen Moti-
ven statistisch signifikant. Dass Rufbereitschaft (lebens-)notwendig für den 
Betrieb ist, war aus Sicht der Personalverantwortlichen am wichtigsten. 
Das sehen auch die Betriebsräte so, auch wenn sie die Wichtigkeit dieses 
Motives als Einziges geringer bewerten. 
Hervorzuheben ist die abweichende Beurteilung der Vorteile durch Rufbe-
reitschaft für die Beschäftigten. Während die Personalverantwortlichen die-
se Motive als eher unwichtig bei der Einführung von Rufbereitschaft anse-
hen, sind die Betriebsräte der Auffassung, dass insbesondere die Berück-
sichtigung persönlicher Bedürfnisse und eine zusätzliche Lohnkomponente 
für die Beschäftigten wichtig waren. Auch eine erhöhte Arbeitszeitflexibi-
lisierung und Zeitsouveränität sowie allgemeine Flexibilität für die Be-
schäftigten werden von den Betriebsräten als eher wichtig eingestuft. Diese 
unterschiedliche Bewertung, insbesondere der mitarbeiterbezogenen Moti-
ve, deutet weniger auf mögliche Konflikte oder geringe Kooperation zwi-
Tobsch, Schult, Fietze & Matiaske  23 
schen Betriebsrat und Betriebsleitung bei der Einführung von Rufbereit-
schaft hin. Sie betont eher die jeweilige Position von Arbeitnehmer und 
Arbeitgeber. Während die Arbeitgeber auf die wirtschaftlichen Interessen 
und die Notwendigkeit von Rufdiensten für den Betrieb fokussieren, be-
werten die Arbeitnehmervertreter die Vorteile der Arbeitnehmer möglich-
erweise auch vor dem Hintergrund von Alternativen zur Rufbereitschaft. 
Bereitschaftsdienst oder Schichtarbeit bieten den Beschäftigten keine höhe-
re Flexibilität oder Berücksichtigung ihrer privaten Interessen. 
 Zustimmung zu Nachteilen 
nach Sichtweisen          
(Mittelwertea) 
(Durch) Rufbereitschaft ... PV BR Diff. Sig. 
... erleben die Mitarbeiter eine stärkere Freizeitein-
schränkung. 3,14 3,94 -0,80 
*** 
... ist kostenintensiv. 2,98 3,49 -0,51 ** 
... entsteht ein erhöhter Koordinierungsbedarf. 2,66 3,48 -0,82 *** 
... ist mehr Arbeitszeitmanagement nötig. 2,56 3,46 -0,90 *** 
... treten bei den Mitarbeitern vermehrt Stress u.ä.     
Belastungen auf. 2,43 3,64 -1,21 
*** 
... ist aufwendig in der Planung und Organisation. 2,42 3,00 -0,58 ** 
... fühlen sich die Mitarbeiter unsicher bezüglich des 
Arbeitszeitpunktes. 1,96 2,94 -0,98 
*** 
... treten bei den Mitarbeitern vermehrt gesundheitliche 
Beeinträchtigungen (z.B. Schlafstörungen) u.ä.         
Belastungen auf. 
1,81 2,90 -1,09 
*** 
... ist bei den Mitarbeitern eine                                 
Leistungsbeeinträchtigung zu beobachten. 1,53 2,44 -0,91 
*** 
Signifikanzniveau: <0,01(***), <0,05(**), <0,1(*). 
a Skala von 1 „stimme gar nicht zu“ bis 5 „stimme voll zu“ 
PV = Personalverantwortlicher; BR = Betriebsrat; Diff. = PV-BR 
Quelle: Betriebs- und Betriebsrätebefragung 2011, eigene Berechnungen. 
Tabelle 6: Bewertung von Nachteilen in Verbindung mit Rufbereitschaft 
und Abweichungen aus der Sicht von Personalverantwortlichen und Be-
triebsräten 
Neben den Motiven (Vorteilen) wurde den Personalverantwortlichen und 
Betriebsräten eine Reihe von Nachteilen in Verbindung mit Rufbereitschaft 
vorgelegt und um Zustimmung oder Ablehnung gebeten. Tabelle 6 zeigt 
die Mittelwerte der Zustimmung zu verschiedenen Nachteilen in Verbin-
dung mit Rufbereitschaft. Die Darstellung erfolgt wieder getrennt für Per-
sonalverantwortliche (PV) und Betriebsräte (BR). Darüber hinaus sind die 
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Differenzen zwischen den mittleren Einschätzungen und das Signifikanz-
niveau der Mittelwertvergleiche angegeben. 
Insgesamt sehen die Personalverantwortlichen weder für den Betrieb noch 
für die Mitarbeiter Nachteile in Verbindung mit Rufbereitschaft. Dass die 
Mitarbeiter durch Rufbereitschaft eine stärkere Freizeiteinschränkung erle-
ben, wird zumindest teilweise bestätigt, nicht jedoch, dass vermehrt Stress 
und ähnliche Belastungen auftreten. Die Personalverantwortlichen stimmen 
teilweise zu, dass Rufbereitschaft kostenintensiv ist und mehr Arbeitszeit-
management sowie einen höheren Koordinierungsaufwand benötigt. 
Die Betriebsräte sehen größere Nachteile als die Personalverantwortlichen. 
Die Unterschiede sind bei allen Items statistisch signifikant. Die Betriebs-
räte sind der Auffassung, dass durch Rufbereitschaft die Freizeit der Mitar-
beiter stärker eingeschränkt wird und sie vermehrt Stress und andere Belas-
tungen erleben. Dass sich die Mitarbeiter unsicher bezüglich des Arbeits-
zeitpunktes fühlen, wird von den Betriebsräten teilweise bestätigt. Mehr als 
die Personalverantwortlichen stellen die Betriebsräte fest, dass Rufbereit-
schaft kostenintensiv ist, erhöhter Koordinierungsbedarf entsteht und mehr 
Arbeitszeitmanagement nötig ist. Auch Aufwand in Planung und Organisa-
tion von Rufbereitschaft wird von den Betriebsräten im Gegensatz zu den 
Personalverantwortlichen teilweise gesehen. 
5.4 Betriebliche Auswirkungen von Rufbereitschaft 
Auf individueller Ebene wird hinsichtlich des Einsatzes und der Ausgestal-
tung von Rufbereitschaft auf die Beeinträchtigung der Freizeitaktivitäten 
und somit der Regenerationsphasen und Gesundheit der Beschäftigten ver-
wiesen (Friedrich et al. in diesem Band). Stressindikatoren bzw. Belas-
tungswirkungen von Rufbereitschaft auf betrieblicher Ebene lassen sich am 
ehesten durch den Krankenstand und die Fluktuation von Rufbereitschaft-
leistenden im Vergleich zu Beschäftigten, die keine Rufbereitschaftsdienste 
haben, abbilden. Die Personalverantwortlichen der befragten Betriebe mit 
Rufbereitschaft berichten jedoch, dass sich diese Wirkungen eher nicht zei-
gen. Mehrheitlich sind aus ihrer Sicht der Krankenstand und die Fluktuati-
on von Rufbereitschaftleistenden ungefähr auf gleichem Niveau zu anderen 
Beschäftigten im Betrieb. Lediglich 3,5% berichten einen leicht höheren 
Krankenstand und 0,5% eine leicht höhere Fluktuationsrate bei Beschäftig-
ten mit Rufbereitschaft. Etwa 12% schätzen sowohl den Krankenstand als 
auch die Fluktuationsrate von Rufbereitschaftleistenden leicht bis deutlich 
geringer ein im Vergleich zu Beschäftigten ohne Rufbereitschaft. 
Auch zwischen Betrieben mit und ohne Partizipationsmöglichkeiten der 
Beschäftigten, wie Tausch von Rufdiensten, Rufbereitschaft im 
Pool/Tandem oder Beteiligung an der Planung der Rufbereitschaftsdienste, 
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zeigen sich keine Unterschiede beim wahrgenommenen Krankenstand oder 
bei der Fluktuation. Zumindest in der Wahrnehmung der Personalverant-
wortlichen hat die belastende Wirkung von Rufdiensten keinen Einfluss auf 
die Fluktuation oder den Krankenstand. Diese Wahrnehmung spiegelt sich 
auch in der Einschätzung der Nachteile von Rufbereitschaft wider: Die Per-
sonalverantwortlichen sehen kaum eine Beeinträchtigung bei den Mitarbei-
tern. 
6 Zusammenfassung und Diskussion 
Bei Rufbereitschaft handelt es sich um ein flexibles Arbeitszeitmodell, das 
es Betrieben ermöglicht, außerhalb der regulären Arbeitszeiten Dienstleis-
tungen anzubieten oder in Notfällen Störungen zu beheben. Dabei ist Ruf-
bereitschaft in Deutschland relativ weit verbreitet. 43,8% der Betriebe nut-
zen diesen so genannten Hintergrunddienst, mehrheitlich durch Tarifver-
trag oder Betriebsvereinbarung geregelt. In größeren Betrieben und einzel-
nen Branchen (vor allem in der Energie- und Wasserversorgung, öffentli-
chen Dienstleistungen sowie im Gesundheits- und Sozialwesen) wird Ruf-
bereitschaft überdurchschnittlich häufig eingesetzt. Allerdings sind auf Ba-
sis unserer Betriebsbefragung nur durchschnittlich etwa 9% der Beschäftig-
ten pro Betrieb von Rufbereitschaft betroffen. 
Gut zwei Drittel der Betriebsräte unserer Befragung berichten, dass sie in-
tensiv bis sehr intensiv bei der Einführung, Ausgestaltung und Änderung 
der Rufbereitschaft eingebunden waren. Dies deutet auf eine gute Koopera-
tion zwischen Betriebsrat und Betriebsleitung hin und lässt eine ähnliche 
Einschätzung der Vor- und Nachteile von Rufbereitschaft – für den Betrieb 
und für die Beschäftigten – vermuten. Auf die Rangfolge der Einschätzun-
gen trifft dies auch größtenteils zu. Ein überraschender Befund ist, dass im 
Vergleich zu den Personalverantwortlichen die Betriebsräte die Vorteile 
von Rufbereitschaft deutlich positiver, die Nachteile allerdings auch als 
wesentlich kritischer einschätzen. Eine mögliche Ursache für diese Diffe-
renz liegt vermutlich in der jeweiligen Position von Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber. Die Arbeitgeber heben die betrieblichen Interessen hervor und 
sehen bei der Einschätzung zu Krankenstand und Fluktuation von Rufbe-
reitschaftleistenden keine Unterschiede zu anderen Beschäftigten. Die Ar-
beitnehmervertreter erkennen zwar die wirtschaftliche Bedeutung an, beto-
nen jedoch auch die Interessen der Beschäftigten und die mit Rufbereit-
schaft verbundenen Belastungen. Die Vorteile werden dabei vermutlich 
auch vor dem Hintergrund von Alternativen zur Rufbereitschaft bewertet, 
die für die Beschäftigten keine höhere Flexibilität oder Berücksichtigung 
von privaten Interessen bieten. 
Rufbereitschaft orientiert sich allein an den Interessen des Betriebes und 
ruft Arbeit ab, wenn die betriebliche Notwendigkeit dies erfordert. Alterna-
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tiven werden von den Personalverantwortlichen kaum gesehen. Erst eine 
steigende Nachfrage der Serviceleistungen außerhalb der regulären Ar-
beitszeit könnte zu einem Einsatz alternativer Arbeitszeitformen, wie z.B. 
Schichtarbeit, führen. Unter dieser Prämisse erfolgte möglicherweise auch 
die Einschätzung der Vor- und Nachteile durch Personalverantwortliche 
und Betriebsräte. Die Personalverantwortlichen haben die Wirtschaftlich-
keit vor Augen und schätzen daher Rufbereitschaft als (lebens-)notwendig 
ein. Alternativen wären wesentlich personal- und kostenintensiver. Die 
Vertreter der Arbeitnehmer erkennen die Prämisse der Wirtschaftlichkeit 
und Notwendigkeit an, bewerten die Aspekte vermutlich aber auch vor dem 
Hintergrund der Alternativen. Die Beschäftigten würden – z.B. bei einem 
Wechsel zu Schicht- oder Bereitschaftsdiensten – über weniger Flexibilität 
verfügen und hätten eine höhere Arbeitsbelastung als mit Rufdiensten. Be-
steht also die Notwendigkeit einer dauerhaften Verfügbarkeit, darf die 
Wahl eines geeigneten flexiblen Arbeitszeitmodells nicht nur dem Prinzip 
der Wirtschaftlichkeit folgen und lediglich die betrieblichen Interessen be-
rücksichtigen, sondern sollte auch die Bedürfnisse der Mitarbeiter einbe-
ziehen. 
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